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INTRODUCCIÓN 

 

El Plan de Igualdad de HC SAN RAFAEL, se enmarca en la legalidad vigente, en 

particular, en lo dispuesto en la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la 

Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, así como en Real Decreto Ley 6/2019, 

de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantía de igualdad de trato y de 

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación y en 

cumplimiento de los RD 901/2020 de 13 de Octubre por el que se regulan los 

Planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010, de 28 de Mayo, 

sobre registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el 

RD902/2020 de 13 de Octubre de Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.  

Según el artículo 46 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad 

efectiva de Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un 

conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico 

de situación, tendentes a alcanzar en la organización la igualdad de trato y de 

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón 

de sexo. 

Los planes de igualdad fijarán los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, 

las estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el 

establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los 

objetivos fijados.  

Para la consecución de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrán 

contemplar, entre otras, las materias de infrarrepresentación femenina, acceso 

al empleo: selección y contratación, clasificación profesional, promoción 

profesional y formación, retribuciones, ejercicio corresponsable de los derechos 

de conciliación de la vida personal, familiar y laboral, condiciones de 

trabajo/ordenación del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de 

igualdad entre mujeres y hombres, y prevención del acoso sexual y del acoso 

por razón de sexo.  

Como consta en el art. 3 de la Ley Orgánica 3/2007, el principio de igualdad de 

trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminación, 

directa o indirecta, por razón de sexo y, especialmente, las derivadas de la 

maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil. Con este 

Plan de Igualdad, se confía avanzar en la integración del principio de igualdad 

de oportunidades y trato en la gestión de las personas de HC SAN RAFAEL y con 

ello continuar en la mejora del ambiente de trabajo, las relaciones laborales, la 

satisfacción personal de la plantilla, su calidad de vida y la salud laboral.  

  



Hogar y Clínica San Rafael 

T. 986 23 27 40 

 

hcsanrafaelvigo@sjd.es 

www.sanrafaelvigo.org 

 

 
 

 

4 
 Calle San Juan de Dios, 1 

36208 Vigo, Pontevedra 

 

 

COMPROMISO DE LA EMPRESA 
 

HC San Rafael reitera su compromiso con el establecimiento y desarrollo de 

políticas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 

hombres. Este compromiso incluye evitar cualquier forma de discriminación 

directa o indirecta por razón de sexo, así como promover medidas que 

aseguren la igualdad real en el seno de nuestra organización. 

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio 

estratégico de nuestra política corporativa y de recursos humanos, en línea con 

la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres 

y hombres. 

En todos los ámbitos de actividad de esta empresa, como la selección, 

promoción, política salarial, formación, condiciones laborales, salud 

ocupacional, ordenación del tiempo de trabajo y conciliación, asumimos este 

principio, prestando especial atención a prevenir y corregir cualquier forma de 

discriminación indirecta. 

Actualmente, estamos en proceso de renegociación de un II Plan de Igualdad, 

consolidando y ampliando nuestro compromiso con la igualdad efectiva entre 

mujeres y hombres. Este nuevo plan buscará revisar y mejorar las siguientes áreas 

clave: 

- Acceso al empleo 

- Clasificación profesional 

- Promoción 

- Formación 

- Retribuciones 

- Ordenación del tiempo de trabajo 

- Conciliación de la vida laboral, personal y familiar 

- Prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo 

- Cualquier otra materia que fomente la igualdad efectiva entre 

mujeres y hombres 

 

La empresa garantizará que el proceso de negociación, desarrollo, 

implementación y evaluación de este II Plan de Igualdad cuente con la 

participación activa de la representación legal de las trabajadoras y 

trabajadores, en conformidad con la legislación vigente. 

Reafirmamos nuestra intención de diseñar medidas que supongan una mejora 

respecto a la situación actual, con sistemas de seguimiento que permitan 

evaluar los 
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avances realizados. Nuestro objetivo final es contribuir no solo a la igualdad real 

dentro de la empresa, sino también a un cambio positivo en la sociedad en su 

conjunto. 

 

La Dirección de la Entidad 

Fdo. Raúl Torres Ínsua 

 

En Vigo, a 31 de enero de 2025 
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DETERMINACIÓN DE LAS PARTES  

 

Las partes legitimadas que suscriben el plan de igualdad están formadas por los 

representantes de la empresa, así como por los representantes legales de las 

personas trabajadoras.  En este caso: 

Por una parte, la representación de la entidad: 

- Mercedes Fernández Álvarez 

- Mar Santos Díaz 

- Olalla Carril Lombardero 

Y por otra, la representación de las trabajadoras y los trabajadores: 

- Gustavo González Lemos 

- Iván Ríos Gestido 

- María Soages Sas 

 

La Comisión negociadora del Plan de igualdad asume las siguientes funciones: 

 

- Negociación y elaboración del diagnóstico y de las medidas que 

integrarán el Plan de Igualdad.  

- Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico.  

- Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su 

ámbito de aplicación, los medios materiales y humanos necesarios para 

su implantación, así como las personas u órganos responsables, 

incluyendo un cronograma de actuaciones.  

- Impulso de la implantación del Plan de Igualdad en la empresa.  

- Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida 

de información necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del 

grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad 

implantadas.  

- Remisión del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad 

laboral competente a efectos de su registro, depósito y publicación.  

- El impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la 

plantilla.   
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ÁMBITO DE APLICACIÓN Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD 

 

El Plan de Igualdad de HC San Rafael se aplicará a la totalidad de la plantilla. 

La organización dará a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad 

a proveeduría, clientela, personas físicas y jurídicas colaboradoras, sociedad 

civil y demás para contribuir a la promoción de la igualdad dentro de la 

sociedad.  

 

Este Plan de Igualdad entrará en vigor en el mismo de su firma, manteniendo su 

vigencia durante cuatro años, esto es desde el día 10/04/2025 – 10/04/2029. 

 

Previo a la finalización del presente Plan se procederá con el preaviso de 

negociación del siguiente plan de igualdad, partiendo de los informes de 

seguimiento anuales y la evaluación final del presente plan, así como de la 

actualización del diagnóstico de situación 
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OBJETIVOS GENERALES 

 

En este documento, se incluye una serie de medidas y acciones cuyo objetivo 

principal es la integración del principio de igualdad de oportunidades dentro 

de la gestión empresarial para lograr la igualdad real entre las mujeres y los 

hombres en el campo laboral y eliminar cualquier manifestación de 

discriminación o violencia contra las mujeres.  

 

Objetivos específicos: 

 

- Integrar el principio de igualdad en todos los procesos de selección y 

reclutamiento.  

- Reforzar en la organización el principio de igualdad de trato entre 

mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales 

en empleo, selección, reclutamiento, remuneración, formación, 

desarrollo, promoción y condiciones de trabajo.  

- Seguir impulsando una cultura de igualdad y equidad en la empresa, a 

través de la sensibilización y la formación en igualdad.  

- Eliminar toda discriminación contra las mujeres, con especial atención a 

las que se produzcan por embarazo.  

- Prevenir en el trabajo, el acoso sexual y el acoso por razón de sexo.  

- Facilitar la conciliación de la vida profesional, personal y familiar a toda 

la plantilla de la entidad. 
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INFORME DE DIAGNÓSTICO  

 

Metodología: 

 

A continuación, se detallan datos y gráficos para los aspectos cuantitativos y descripciones para 

los cualitativos siguiendo el esquema establecido en el art. 7 del RD 901/2020, que establece el 

contenido mínimo del diagnóstico de situación: 

 

 Proceso de selección y contratación. 

 Clasificación profesional. 

 Formación. 

 Promoción profesional. 

 Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres. 

 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 

 Infrarrepresentación femenina. 

 Retribuciones 

 Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 

 

 

También se deberán tomar en consideración datos e información sobre publicidad, imagen, 

comunicación corporativa y uso del lenguaje no sexista o aspectos relativos a la relación de la 

empresa con el entorno (imágenes de la página de la empresa y cómo se vende al exterior). 

En general, se han tomado en consideración los datos totalizados a 31 de diciembre de 2023. 

Para la elaboración de la auditoría y el registro se han tenido en cuenta los datos retributivos de 

la totalidad de la plantilla entre el período 01/01/2023 y 31/12/2023. El diagnóstico se realiza desde 

la constitución de la mesa de negociación, esto es, desde el 12/11/2024 hasta el 18/02/2025.  

Se trata de analizar los datos, tanto cuantitativos como cualitativos y establecer descripciones y 

cuadros resumen de la situación actual, evolución, progresiones, etc. en cada uno de los 

apartados de los que consta el diagnóstico. 

Las conclusiones serán lo más claras y precisas posibles, ya que este informe constituye la base 

sobre la cual se va a diseñar y trabajar el Plan de Igualdad. 

Se utilizarán los siguientes indicadores: 

 

 

 Índice de Distribución, porcentajes de cálculo horizontal, que aporta información sobre 

la distribución de mujeres y hombres (relaciones de género). Representado en las tablas 

por: 

 

o % Mujeres / Total (% M / T): % de Mujeres con respecto al Total de Mujeres y 

Hombres 

o % Hombres / Total (% H / T): % de Hombres con respecto al Total de Mujeres y 

Hombres 
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 Índice de concentración, porcentajes de cálculo vertical, que aporta información sobre 

la situación de las mujeres con respecto a sí mismas y de los hombres con respecto a sí 

mismos. Representada en las tablas por: 

 

o % Mujeres /Mujeres Total (%M/TM): % de Mujeres con respecto al Total de 

Mujeres 

o % Hombres/Hombres Total (%H/TH): % de Hombres con respecto al Total de 

Hombres. 

 

 

Intervienen en el proceso de elaboración del diagnóstico la comisión negociadora del Plan de 

Igualdad.  

 

De la parte empresarial: 

• Mercedes Fernández Álvarez en calidad de Dirección de Personas y Valores 

• Olalla Carril Lombardero en calidad de Responsable de Calidad 

• Mar Santos Díaz en calidad de Dirección pedagógica. 

 

De la parte social: 

 Gustavo González Lemos, por CCOO 

 María Soages Sas, por UGT 

 Iván Ríos Gestido, por CIG 
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Características de la plantilla: 

 

El Hogar y Clínica San Rafael, situado en Vigo, Galicia, es una institución gestionada por la Orden 

Hospitalaria de San Juan de Dios. Fundado en 1935, este centro está comprometido con la 

atención integral de personas con discapacidad intelectual. Su misión combina el cuidado 

sanitario con un enfoque social, promoviendo el bienestar, la inclusión y la autonomía de sus 

usuarios. 

El centro ofrece una amplia gama de servicios que abarca áreas clave como: 

 Educación Especializada: Programas formativos diseñados para fomentar el desarrollo 

personal y social de los usuarios, adaptados a sus necesidades individuales. 

 Atención Ocupacional: Talleres y actividades para desarrollar habilidades laborales y 

promover la participación en la vida comunitaria. 

 Rehabilitación: Servicios de fisioterapia, terapia ocupacional y apoyo psicológico, 

centrados en la mejora de la calidad de vida. 

 Residencia: Un entorno seguro y acogedor para quienes requieren alojamiento, con 

atención personalizada las 24 horas. 

Además, la institución cuenta con un equipo multidisciplinario que incluye profesionales de la 

salud, educadores y personal especializado, quienes trabajan juntos para garantizar un enfoque 

integral y humanizado en el cuidado. 

San Rafael también promueve la integración de las personas con discapacidad intelectual en la 

sociedad, colaborando con familias, instituciones y la comunidad en general. Su modelo de 

atención se basa en los valores de hospitalidad, respeto y solidaridad que caracterizan a la Orden 

de San Juan de Dios. 

 

Tabla 1: la plantilla total está compuesta por 117 personas, de las cuales el 74,36% son 

mujeres y el 25,64% son hombres. Estos datos reflejan una mayor presencia femenina en 

la organización. 
 

Tabla 2: En la plantilla total, el 74,36% son mujeres y el 25,64% hombres. La mayor presencia 

femenina se mantiene en todos los tramos de edad, destacando en menores de 30 años 

(78,26%) y en mayores de 65 (100%). En los demás rangos, la distribución sigue siendo 

mayoritariamente femenina, con porcentajes entre el 70,97% y el 74,19%. 
 

Tabla 3: El 80% de la plantilla con menos de 3 años en la empresa son mujeres, manteniendo una 

mayoría en casi todos los tramos. En el rango de 4 a 10 años, las mujeres representan el 84%, 

mientras que, en más de 35 años, alcanzan el 75%. La distribución se equilibra más en los tramos 

intermedios, con un 57,14% de mujeres entre 11 y 25 años y un 58,33% entre 26 y 35 años. 

 

Tabla 4: Las mujeres representan la mayoría en todos los niveles educativos, destacando 

en Bachillerato o FP Superior (100%) y en estudios primarios (80,56%). En ESO o FP Medio, 

alcanzan el 77,27%, mientras que, en Grado Universitario, aunque la presencia masculina 

es mayor (60% de los hombres tienen este nivel), las mujeres siguen siendo mayoría con 
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un 66,67% del total. 

 
Tabla 5: La jornada completa es mayoritaria, con un 74,49% de mujeres. En las jornadas reducidas, 

las mujeres también predominan, alcanzando el 100% en el tramo del 26% al 50% de la jornada y 

el 75% en los tramos del 1% al 25% y del 76% al 99%. La distribución en jornadas parciales refleja 

una mayor presencia femenina en la flexibilidad laboral. 

 

Tabla 6: Las mujeres representan la mayoría en casi todos los tipos de contrato, destacando en 

contratos eventuales a tiempo completo (86,67%), fijos discontinuos (100%) e interinidades a 

tiempo completo (88,89%). En indefinidos a tiempo parcial ordinario, alcanzan el 83,33%, mientras 

que, en indefinidos a tiempo completo, aunque la presencia masculina es mayor dentro de su 

grupo (46,67%), las mujeres siguen siendo mayoría con un 70,83% del total. 

 

Organigrama: 

 

 

 

Tabla 6: Las mujeres predominan en la mayoría de los puestos, destacando en auxiliar de 

enfermería (79,41%), limpieza (100%) y logopedia (90,91%). También son mayoría en 

profesorado de educación especial (71,43%) y psicología (100%). Los hombres tienen 

mayor presencia en mantenimiento (100%) y profesorado de taller (69,23%), aunque 

siguen siendo minoría en el conjunto de la plantilla. 

 

Tabla 7: La representación sindical está equilibrada en UGT (50% hombres y 50% mujeres), 

mientras que en CCOO y CIG la representación es exclusivamente masculina. Esto refleja 

una menor participación femenina en ciertos sindicatos dentro de la plantilla. 
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ANÁLISIS DE LOS DATOS 

 

Proceso de selección y contratación 

 

a) Criterios y canales de formación y/o comunicación utilizados en los procesos de 

selección y contratación: 

 

El proceso de selección de personal se lleva a cabo únicamente cuando existe una necesidad 

de cubrir vacantes, garantizando que las acciones de reclutamiento se alineen con las 

demandas reales de la organización. No se realizan procesos de selección sin un objetivo claro ni 

un puesto de trabajo definido, lo que contribuye a una gestión eficiente y responsable de los 

recursos humanos. 

La empresa está dispuesta a explorar diversas vías de reclutamiento, evaluando nuevos métodos 

de incorporación de personal o incluso la creación de nuevos puestos, siempre que se 

corresponda con las necesidades organizativas. Para la difusión de ofertas se utiliza la web 

corporativa o prensa local. En ningún caso se utilizan imágenes o lenguaje sexista.  

La entidad cuenta con un sistema de calidad implantado que incluye un procedimiento 

específico para la selección de personal basado en la identificación de competencias. Este 

sistema asegura que la selección se realiza bajo criterios objetivos y sin sesgos. No existe indicio 

alguno de que haya discriminación por sexo en los procesos de selección, y el procedimiento 

está diseñado para garantizar la igualdad de oportunidades para todas las personas, 

independientemente de su género. 

Las personas encargadas de la selección tienen formación en igualdad entre mujeres y hombres.  

Las vacantes dentro de la empresa se comunican de forma accesible a todos los niveles y 

puestos, asegurando que todas las personas dentro de la organización tengan la oportunidad de 

postularse a los puestos disponibles. Esta política facilita la transparencia y la equidad en el 

acceso a oportunidades laborales dentro de la empresa. 

Se reconoce la importancia de incluir la perspectiva de género en los procesos de selección. Por 

ello, se propuso en el I Plan la inclusión de una vocal en la Comisión de Selección especializada 

en temas de igualdad.  

La empresa está abierta a considerar la inclusión de factores específicos relacionados con la 

igualdad de género en los criterios de selección de candidatos. Para ello se han recompilado 

sugerencias para identificar factores que ayuden a garantizar que las características solicitadas 

en los puestos no perpetúen estereotipos ni barreras de género. 

Actualmente, no se identifican barreras significativas para la incorporación de mujeres a la 

empresa. Igualmente, no se observa que existan barreras para la incorporación de hombres, lo 

que indica que el proceso de selección es inclusivo y equitativo para ambos géneros.  

Se ha identificado que el puesto de Dirección General está masculinizado en la empresa, dado 

que está ocupado por una única persona. Sin embargo, se ha señalado que no es un proceso 

controlable ni supervisable en este caso. La empresa se compromete a continuar evaluando 
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cómo mejorar la representación de género en todos los niveles jerárquicos, sin que ello implique 

la imposición de cuotas, sino buscando un equilibrio basado en la igualdad de oportunidades. 

 

Tabla 8: En los contratos dentro de la empresa, las mujeres predominan en casi todos los tipos, 

especialmente en contratos indefinidos a tiempo completo (70,83%) y eventuales a tiempo 

completo (86,67%). También representan el 100% en contratos fijos discontinuos, programas de 

activación y formación en alternancia. En general, las mujeres son mayoría en los contratos a 

tiempo parcial y en los contratos de tipo eventual e interinidad. 

 

Ingresos y ceses del último año con indicación de la causa, especificando la edad, vinculación, 

tipo de relación laboral, tipo de contratación y jornada, nivel jerárquico, grupos profesionales o 

puestos de trabajo y circunstancias personales y familiares. 

 

Tabla 9: En las incorporaciones a la empresa, las mujeres representan una mayoría significativa en 

todos los grupos de edad. En el rango menores de 30 años, constituyen el 78,95%. También son 

mayoría en el tramo entre 30 y 45 años (71,43%). En los grupos de entre 46 y 55 años y entre 56 y 

65 años, las mujeres dominan por completo, con un 100% en ambas franjas. Esto refleja una clara 

tendencia hacia una mayor incorporación femenina en la plantilla. 

 

Tabla 10: Las mujeres predominan en varios puestos, especialmente en Cuidador/a (88,24%) y 

Logopeda (80%). También son mayoría en roles como Profesorado Taller, Recepción, y 

Responsable Residencias, donde las incorporaciones fueron 100% femeninas. Por otro lado, en 

algunas posiciones específicas como Responsable RRHH, DUE, y Psicomotricista, las mujeres son 

las únicas incorporadas, alcanzando el 100% en esas áreas. 

 

Tabla 11: En las incorporaciones a la empresa, las mujeres representan la mayoría en los contratos 

a jornada completa, alcanzando un 83,87%. También predominan en los contratos a medio 

tiempo, con un 66,67% en el tramo del 51% al 75%. En el 26% al 50% de jornada, las mujeres 

constituyen el 100% de las incorporaciones, reflejando una fuerte presencia femenina en las 

nuevas contrataciones. 

Tabla 12: Las mujeres predominan en muchos tipos de contrato, especialmente en contratos 

eventuales a tiempo completo, con un 92,31%, y en contratos de fijo discontinuo, formación en 

alternancia, e interinidad a tiempo parcial, donde las mujeres constituyen el 100%. También 

representan una parte importante en los contratos indefinidos a tiempo completo (71,43%) y 

programas de activación (100%), mientras que, en los contratos más reducidos, como eventuales 

a tiempo parcial, la distribución es equilibrada, con 50% de hombres y 50% de mujeres. 

Tabla 13: El análisis de ceses muestra que las mujeres tienen una mayor proporción de fin de 

contrato (62,5%) y despidos (50%), mientras que los hombres predominan en bajas voluntarias 

(100%). Las mujeres tienden a tener una mayor estabilidad laboral en comparación con los 

hombres, especialmente en bajas voluntarias. 

 



Hogar y Clínica San Rafael 

T. 986 23 27 40 

 

hcsanrafaelvigo@sjd.es 

www.sanrafaelvigo.org 

 

 
 

 

15 
 Calle San Juan de Dios, 1 

36208 Vigo, Pontevedra 

 

 

b) Perfil de las personas que intervienen en los procesos de selección, gestión y retención del 

talento y, en su caso, sobre su formación en materia de igualdad y sesgos inconscientes de 

género. 

 

Las personas que intervienen en los procesos de selección, gestión y retención del talento tienen 

formación en igualdad entre mujeres y hombres. 

 

c) Criterios, métodos y /o procesos utilizados para la descripción de perfiles profesionales y puestos 

de trabajo, así como para la selección de personal: 

 

Los criterios para la descripción de perfiles son objetivos y definen aquellos requerimientos 

estrictamente necesarios para desempeñar la labor del puesto. Con carácter general, no son 

requerimientos en los procesos de selección de personal la movilidad geográfica, la dedicación 

exclusiva o la disponibilidad para viajar. 

 

 

Clasificación profesional  

 

d) Criterios de clasificación profesional utilizados por grupos profesionales y/o categorías: 

 

La clasificación profesional es la que se desprende de los convenios provinciales de aplicación y 

la plantilla se distribuye en los siguientes puestos: 

 

Tabla 6: Las mujeres predominan en la mayoría de los puestos, destacando en auxiliar de 

enfermería (79,41%), limpieza (100%) y logopedia (90,91%). También son mayoría en 

profesorado de educación especial (71,43%) y psicología (100%). Los hombres tienen 

mayor presencia en mantenimiento (100%) y profesorado de taller (69,23%), aunque 

siguen siendo minoría en el conjunto de la plantilla. 

 

 

 

Formación 

 
a) Organización de la formación: 

 

b) Organización de la formación: 
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La formación se organiza según las necesidades del área correspondiente, garantizando que 

todas las personas puedan acceder en igualdad de condiciones.  

Se asegura que las ofertas de formación llegan a todos los trabajadores, incluidos los del 

personal de limpieza, sin excepción. 

Se evalúan las carencias formativas en todos los niveles y puestos de la organización para 

garantizar que todos los empleados reciban la formación adecuada para su desarrollo. 

La formación impartida incluye tanto cursos de carácter voluntario como obligatorio, 

permitiendo a la plantilla participar según sus necesidades y disposiciones. 

No se identifican sesgos en los requisitos establecidos para la realización de cursos, 

asegurando que los criterios sean accesibles e imparciales para toda la plantilla. 

La formación fuera del horario laboral se compensa, y se intenta que la mayor parte sea 

presencial. Sin embargo, debido a los turnos de trabajo, algunas personas pueden quedar 

excluidos de la formación presencial. 

El hecho de que un curso se realice dentro o fuera del horario laboral no está vinculado al 

género, y las compensaciones por formación fuera del horario laboral siguen lo estipulado en 

el convenio. 

No se observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos en comparación con los 

hombres. 

 

En el I Plan de igualdad se propuso: 

 

 Incluir en la Comisión de formación un vocal adicional para garantizar la paridad de 

género y añadir formación específica en igualdad para todos los miembros de la 

comisión. 

 Incluir la perspectiva de género en el procedimiento de detección de necesidades 

formativas, en línea con la propuesta de paridad de la comisión y la formación en 

igualdad mencionada en el punto anterior. 

 Incorporar programas formativos orientados a equilibrar los puestos y posibles 

desigualdades en las oportunidades de promoción. 

 Ofrecer formación no directamente vinculada al puesto de trabajo para fomentar la 

promoción interna y eliminar posibles desigualdades en las oportunidades de 

desarrollo profesional. 

 Realizar formación en igualdad dirigida a toda la plantilla, aunque con carácter 

voluntario. 

 Estudiar la oferta de cursos en modalidad online para aquellos que no puedan asistir 

presencialmente, siempre que el curso tenga ambas modalidades disponibles. 

 

Las personas que asumen funciones de gestión de recursos humanos han tenido formación 

en igualdad.  

 

Hasta la fecha, en la impartición de la formación se pide a la empresa o persona que imparte 

los cursos que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imágenes y ejemplos 

que incluyan a los dos sexos. 

 

 

 

 

c) Permisos otorgados para la concurrencia a exámenes o posibles adaptaciones 

de jornada de cara a lograr la asistencia a cursos de formación profesional. 
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No se han los permisos expresados en el período de referencia.  

 

 

Promoción profesional: 
 

d) Promociones de los últimos años por grupo profesional: 

 

Los procedimientos y criterios establecidos para la promoción permiten que todos 

los niveles y puestos tengan acceso a las oportunidades de promoción, 

garantizando que el proceso sea accesible para todos los empleados. 

La promoción se valora de manera objetiva a través de un proceso de selección. 

Sin embargo, se considera que los criterios de igualdad podrían integrarse en el 

compromiso organizacional, promoviendo un enfoque más equitativo. 

Los procedimientos utilizados para la valoración del personal son completamente 

objetivos y están alineados con criterios claros de desempeño y méritos, sin sesgo 

alguno. 

Los métodos utilizados para comunicar la existencia de vacantes llegan a todos 

los niveles de la organización, asegurando que todos los empleados tengan la 

misma oportunidad de acceder a las ofertas de promoción. 

No se percibe que las responsabilidades familiares tengan un impacto negativo o 

influyan en las oportunidades de promoción dentro de la empresa. 

En la estructura organizativa actual, las oportunidades de promoción interna son 

limitadas. Sin embargo, se considera viable la creación de planes de carrera en 

el futuro, especialmente para nuevos puestos que puedan surgir, con el fin de 

equilibrar posibles desigualdades o desequilibrios en la promoción interna. 

Durante el I Plan de igualdad se ha planteado: 

- Se plantea la posibilidad de integrar la perspectiva de género en las comisiones 

encargadas de la promoción interna para garantizar la equidad. 

- Impartir formación orientada a la promoción interna, con el fin de reducir cualquier 

desequilibrio existente en los puestos y garantizar que todos los empleados tengan las 

mismas oportunidades de desarrollo profesional. 

 

Durante el año 2023 se ha registrado una promoción de una mujer: la actual responsable 

ocupacional. 
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Condiciones de trabajo: 
 

e) Tiempo de trabajo: 

 
 

Tabla 5: La jornada completa es mayoritaria, con un 74,49% de mujeres. En las jornadas 

reducidas, las mujeres también predominan, alcanzando el 100% en el tramo del 26% al 

50% de la jornada y el 75% en los tramos del 1% al 25% y del 76% al 99%. La distribución 

en jornadas parciales refleja una mayor presencia femenina en la flexibilidad laboral 

 

f) Distribución de las horas complementarias y extraordinarias: 

 

No se han registrado horas extraordinarias ni complementarias.  

  

 

g) Sistema de remuneración y cuantía salarial, incluidos los sistemas de primas e 

incentivos: 

 

Existe exclusivamente para el puesto de Gerencia y viene determinada de la 

entidad en Madrid. 

 

 
h) Sistema de trabajo y rendimiento. 

 

No ha sido necesario diseñar un sistema de trabajo y rendimiento, atendiendo a la actividad 

de la empresa y la naturaleza de los puestos.  

 

 

i) Tasa de estabilidad: 

 

La tasa de estabilidad (entendida como el porcentaje de contrataciones indefinidas sobre el 

total) es del 70%, siendo  24 hombres y 58 mujeres.  

 

j) Medidas de prevención de riesgos laborales con perspectiva de género. 

 

La entidad dispone de un procedimiento para la protección de la maternidad que 

tiene como objetivo establecer la metodología de trabajo para el cumplimiento 

de La Ley de Prevención de Riesgos Laborales; y, en particular, lo reflejado en su 

art. 26 sobre la protección de la maternidad.   

 
 

k) Siniestralidad: 
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Tabla: 13:  En las incorporaciones por enfermedad común, las mujeres representan el 

63,64%, mientras que los hombres constituyen el 36,36%. No se registran 

incorporaciones por accidente laboral o accidente no laboral en este caso. 

Tabla 14: En las incorporaciones por duración de la ausencia, las mujeres representan el 100% en 

ausencias de más de tres meses, pero menos de un año y en ausencias de más de un año. En el 

rango de más de un mes, pero menos de tres meses, los hombres son mayoría con un 75%. 

Finalmente, en las ausencias de hasta una semana, las mujeres constituyen el 100% de las 

incorporaciones. 

 

 

 
l) Inaplicación del convenio colectivo: 

 

No se registra inaplicación de convenio alguna en el período de referencia. 

 

 

m) Implantación y revisión de sistemas de organización y control del trabajo. 

 

No ha resultado necesario implantar o revisar los sistemas de organización y control 

del trabajo. 

 

 

n) Teletrabajo y sistemas de desconexión digital:  

 

Solo se ha realizado el teletrabajo durante la pandemia. En total han sido 6 personas 

de oficinas: 2 hombres y 2 mujeres. La empresa está en proceso de lanzar la política 

de desconexión digital.  

 

 

o)  Régimen de movilidad funcional y geográfica:  

 

Las previsiones sobre movilidad funcional y geográfica se encuentran recogidas en el 

Convenio Colectivo de aplicación.  

 

 

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, 

familiar y laboral 

 
p) Medidas implantadas para facilitar la conciliación personal, familiar y laboral y 

promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos: 
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La empresa después de la aprobación del I Plan de igualdad y como resultado de su 

implantación ha enviado un cuestionario a la plantilla para que identifiquen o 

seleccionen medidas de conciliación que supongan mejoras en su desempeño: 

- Aumentar un día de permiso en el caso de hospitalización de familiares de 1º grado. 

- Adaptación de las formaciones a situaciones de conciliación (turno de mañana y 

tarde, conocer con antelación las fechas, etc.) 

- Permiso para asistir al entierro de un tío/a.  

 

La medida del I Plan de igualdad consistía en poner en marcha dos medidas de 

conciliación y fueron aprobadas por la comisión de seguimiento las medidas nº2 y nº3, 

quedando redactadas de la siguiente manera: 

- Se establece como permiso retribuido las horas necesarias para acudir al 

entierro/funeral de familiares de tercer grado por consanguinidad o afinidad. Cuando 

la persona empleada necesite para ello hacer un desplazamiento superior a 250 km 

fura de la localidad del centro de trabajo, el permiso se ampliará el día completo.  

- Se adaptarán en la medida de lo posible las formaciones para que permitan la 

conciliación de la vida personal y familiar.  

 

a) Criterios y canales de información y comunicación utilizados para informar a la 

plantilla sobre los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral: 

 

No se identifican como tal. Cuando una persona tiene una necesidad de conciliación 

lo comunica al departamento de RRHH y éste le asesora de los derechos aplicables.   

 
b) Permisos y excedencias por cuidados. 

 

Durante el ejercicio 2023 dos personas se han acogido a excedencia por 

cuidado de familiares: un hombre y una mujer. Esto refleja un equilibrio en la toma 

de decisiones de ambos géneros. 

 

 

Infrarrepresentación femenina 

 
a) Participación de mujeres y hombres en distintos niveles: 

 

Una de las novedades más importantes del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de 

marzo, es la incorporación de la infrarrepresentación femenina entre las 

materias objeto de análisis en el diagnóstico de situación en los Planes de 

igualdad, lo que conlleva la necesidad de que los Planes implanten medidas 

para combatirla. 

Así pues, se analiza la distribución de la plantilla en puestos de distinto nivel 

de responsabilidad para identificar la existencia, en su caso, de una 

infrarrepresentación de las mujeres en los puestos intermedios o superiores, 

comúnmente conocido como “segregación vertical”: 
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Retribuciones: 

 

 

En el siguiente punto se realiza un análisis cualitativo de la estructura salarial de la 

empresa. 

 

a) Políticas, procesos y prácticas retributivas de la empresa. 

 

La empresa tiene definida una estructura salarial que consiste en la retribución de cada uno 

de los Convenios aplicables:  

- VII Convenio Colectivo de Empresas de Enseñanza Privada sostenidas total o 

parcialmente con fondos públicos, código 99008725011994. 

 

- XVI Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atención a Personas 

con Discapacidad, código 99000985011981 

 

- Convenio Colectivo del sector de Hospitalización e Internamiento de la provincia 

de Pontevedra, código 36000755011982. 

 

La empresa tiene complementos voluntarios. Entre ellos el Complemento Profesional, que se 

genera a través de la formación en la empresa. No obstante, este complemento fue revisado 

en la aprobación del Convenio 99000985011981y sustituido por un complemento que se divide 

en dos niveles (N1 y N2). 

Los trabajadores/as integraron este nuevo complemento de desarrollo y capacitación 

profesional hasta un máximo del 5,6 %. La diferencia desde el 5,6 % hasta la cantidad que se 

viniera percibiendo del antiguo complemento de desarrollo profesional se integró en un 

complemento personal no absorbible ni compensable y no revisable.  

Esto puede justificar diferencias salariales tanto en lo que respecta al complemento de 

desarrollo en el personal más antiguo como en los complementos personales.  

También es a través de la aprobación de este Convenio (2019) cuando se introduce un 

complemento por la supervisión de personas a cargo en determinados puestos. Lo que llevó a 

que se negociasen mejoras compensatorias con personal más antiguo, recibiendo el nombre 

de “complemento de puesto”. 
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Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 
 

 

El procedimiento de actuación frente al acoso sexual y al acoso por razón de 

sexo forma parte de la negociación del plan de igualdad conforme al artículo 

46. 2º de la LOI. 

 

HC San Rafael ya dispone de un protocolo. La última modificación fue realizada 

el cuatro de octubre de 2022, según fecha la documentación de seguimiento. 

 

Los procedimientos de actuación contemplarán en todo caso: 

 

- Declaración de principios, definición de acoso sexual y por razón de sexo 

e identificación de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso. 

- Procedimiento de actuación frente al acoso para dar cauce a las quejas 

o denuncias que pudieran producirse, y medidas cautelares y /o 

correctivas    aplicables. 

- Identificación de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el 

régimen disciplinario. 

 

Tal y como se recoge en el artículo 8.2 del presente Real Decreto, el plan de 

igualdad contendrá las medidas que resulten necesarias en virtud de los 

resultados del diagnóstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no 

enumeradas  en el artículo 46.2 de la LOI, como violencia de género, lenguaje 

y comunicación  no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las 

medidas evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles 

desigualdades y cualquier discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo 

en el ámbito de la empresa. 

 

En materia de comunicación se ha elaborado un Manual de lenguaje inclusivo. 

Se acuerda además una pegatina o marcapáginas para entregar a los y las 

profesionales y sensibilizar sobre la importancia de un lenguaje no sexista.  

 

 

 

RESULTADOS DE LA AUDITORÍA RETRIBUTIVA 

 

Valoración de los puestos de trabajo:  
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a) Metodología del sistema: 

 

El sistema de valoración de puestos de trabajo, en adelante SVPT, se basa en un procedimiento 

cuantitativo o analítico, que evalúa los puestos según distintos criterios denominados factores, 

previamente seleccionados y claramente definidos, asignando así un valor numérico a cada 

puesto, permitiendo por lo tanto cuantificar la diferencia de valor entre puestos.  

Para ello, el SVPT desarrolla una relación de factores y una escala de valoración para cada factor, 

que incluye un determinado número de niveles o grados, al que corresponde un nivel exigencia 

diferente. Asimismo, el SVPT puede incluir en su diseño una importancia relativa de los factores 

mediante la asignación de pesos asociados a los mismos. 

A partir de la descripción del puesto de trabajo, se le asigna un grado para cada uno de los 

factores. En base a ello, se obtiene la puntuación del puesto de trabajo sumando los productos 

de las puntuaciones obtenidas en cada factor por los pesos correspondientes. 

 

→ Para la realización de la auditoría retributiva HC SAN RAFAEL se utilizó la herramienta oficial 

publicada por el Ministerio, ubicada en el siguiente enlace: 

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm 

Una vez que el SVPT está definido, el siguiente paso es determinar los puestos de trabajo y aplicar 

el SVPT a cada puesto. El objetivo último es calcular los puntos que obtiene en la valoración, 

asignando un nivel de exigencia determinado en cada uno de los factores, en base a la escala 

de valoración de cada factor. 

Para ello, es necesario identificar previamente la relación de funciones reales asignadas al 

puesto, independientemente de las personas que las realicen, ya que el objetivo es evaluar el 

puesto y no a la persona que lo ocupa. 

 

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm


 
 

 

24  

Así, el SVPT de HC SAN RAFAEL: 

 

 Su aplicación, a través de la herramienta del Ministerio, garante el rigor 

metodológico y el cumplimiento de tres premisas: adecuación, totalidad 

y objetividad. 

 Se basa en la ausencia de prejuicios sexistas, ya que la valoración marca 

la importancia relativa de unos puestos frente a otros, sin centrarse en las 

personas que los ocupan, sino en los puestos. Los puestos son valorados 

atendiendo a la descripción de puestos de la empresa, input necesario 

para la valoración de los puestos de trabajo. 

 La aplicación de la SVPT da cumplimiento al art. 4 del RD 902/2020, de 13 

de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.  

 

 

Registro retributivo y análisis de la brecha 

salarial:   
 

Conforme al artículo 6 del RD Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de 

igualdad retributiva entre mujeres y hombres, las empresas que lleven a cabo 

auditorías retributivas en los términos establecidos en la sección siguiente de este 

capítulo tendrán un registro retributivo con las siguientes peculiaridades 

Respecto del artículo 5.2: 

a) El registro deberá reflejar, además, las medias aritméticas y las 

medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la 

empresa, conforme a los resultados de la valoración de puestos de 

trabajo descrita en los artículos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a 

diferentes apartados de la clasificación profesional, desglosados por sexo 

y desagregados conforme a lo establecido en el citado artículo 5.2. 

b) El registro deberá incluir la justificación a que se refiere el artículo 28.3 

del Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la 

mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas 

trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 

veinticinco por ciento. 
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Agrupaciones de trabajo de igual valor:  

 

Agrupaciones Puesto + Puntos 
Agrupación 10 DIRECCIÓN GENERAL 

Agrupación 7 
DIRECCION ADMINISTRATIVA 

DIRECCIÓN TÉCNICA 

Agrupación 6 DIRECCIÓN PEDAGÓGICA 

Agrupación 5 
RESPONSABLE DE TALLERES 

RESPONSABLE DE RRHH 

Agrupación 4 

PSICOLOGÍA 

TRABAJO SOCIAL 

RESPONSABLE RESIDENCIA 

RESPONSABLE INFORMÁTICA 

RESPONSABLE DE CALIDAD 

PROFESORADO EDUCACIÓN ESPECIAL 

MONITOR/A TALLER 

LOGOPEDIA  

PSICOMOTRICIDAD 

TERAPIA OCUPACIONAL 

FISIOTERAPIA 

ESTIMULACIÓN PRECOZ 

DUE 

TÉCNICO/A GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Agrupación 3 
COORDINACIÓN ADMISIÓN 

COORDINACION LOGOPEDIA 

Agrupación 2 

AUX. ADMINISTRATIVO 

PERSONAL CUIDADOR 

AUX ENFERMERÍA 

MANTENIMIENTO 

Agrupación 1 

SERVICIO LIMPIEZA 

CHÓFER 

ROPERÍA  

LAVANDERÍA 

RECEPCIÓN 
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Referencias de agrupaciones y escalas, de acuerdo a la Guía del Ministerio: 

 

 

AGRUPACIÓN Desde Hasta  
Agrupación 10 1000 781 ESCALA 01 

Agrupación 9 780 701 ESCALA 02 

Agrupación 8 700 651 ESCALA 03 

Agrupación 7 650 551 ESCALA 04 

Agrupación 6 550 501 ESCALA 05 

Agrupación 5 500 401 ESCALA 06 

Agrupación 4 400 301 ESCALA 07 

Agrupación 3 300 251 ESCALA 08 

Agrupación 2 250 201 ESCALA 09 

Agrupación 1 200   ESCALA 10 

 

En el análisis puede deducirse que el promedio de las retribuciones a las personas de un sexo no 

es superior al otro en un veinticinco por ciento o más, tomando el conjunto la masa salarial o la 

media de las percepciones satisfechas, de acuerdo a lo establecido en el art. 28 del Estatuto de 

los Trabajadores.  

El artículo 8.1 a) 2 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y 

hombres cita textualmente que se analizará en la auditoría retributiva “La relevancia de otros 

factores desencadenantes de la diferencia retributiva, así como las posibles deficiencias o 

desigualdades que pudieran apreciarse en el diseño o uso de las medidas de conciliación y 

corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran 

encontrar en su promoción profesional o económica derivadas de otros factores como las 

actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de 

disponibilidad no justificadas”. 

En este sentido, se publicó una Guía del Ministerio sobre la elaboración de auditorías retributivas 

que establece un conjunto de ítems a tener en cuenta en cada una de las materias objecto de 

diagnóstico. Se da respuesta a cada ítem con “SÍ”, “NO” y “N.A” (no aplica). 

A) Sobre el registro retributivo y la valoración de los puestos de trabajo: 

 

NO 
El REGISTRO SE REALIZÓ CON LA HERRAMIENTA DEL MINISTERIO DE TRABAJO. 

SI SE CONSULTÓ PREVIAMENTE A LA REPRESENTACIÓN LEGAL DE LAS  

PERSONAS TRABAJADORAS. 

SI EL REGISTRO RETRIBUTIVO SE HA REALIZADO ATENDIENDO A LA CLASIFICACIÓN 

PROFESIONAL DE LA EMPRESA Y DE LOS PUESTOS DE IGUAL VALOR. 
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SI LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS INCLUIDOS EN EL REGISTRO SON LOS QUE FIGURAN EN EL 

CONVENIO Y EXISTE UNHA DEFINICIÓN CLARA Y PRECISA DE LO QUE CADA CONCEPTO 

SALARIAL RETRIBUYE. 

SI SE CALCULÓ EL PROMEDIO Y LA MEDIANA DE LAS CANTIDADES REALMENTE PERCIBIDAS 

POR SEXO Y CATEGORÍA PROFESIONAL, ASÍ COMO PUESTOS DE IGUAL VALOR. 

SI EXISTEN JUSTIFICACIONES DE LAS DIFERENCIAS SALARIALES CUANDO LA MEDIA  

ARIMÉTICA O LA MEDIANA DE LAS RETRIBUCIONES TOTALES DE UN SEXO SON  

SUPERIORES A LAS DEL OTRO CUANDO MENOS EN UN 25%. 

SI EL NÚMERO DE PERSONAS TRABAJADORAS QUE APARECE EN EL REGISTRO  

COINCIDE CON EL NÚMERO DE PERSONAS PERCEPTORAS INCLUIDAS EN EL  

MODELO  190 DE LA AEAT Y LAS CANTIDADES QUE FIGURAN SON LAS MISMAS. 

SI EN LAS CUENTAS DEL PLAN GENERAL DE CONTABILIDAD LAS 

RETRIBUCIONES SON LAS MISMAS QUE FIGURAN EN LAS NÓMINAS. 

SI SE EJERCIÓ EL DERECHO DE ACCESO AL REGISTRO RETRIBUTIVO POR 

PARTE DE LA RLPT O DE LA PLANTILLA. 

SI 
LA VPT SE REALIZÓ CON LA HERRAMIENTA DISPONIBLE EN EL MINISTERIO. 

 

En los puestos directivos con mayor remuneración la representatividad de la mujer es todavía 

minoritaria y esto repercute en las retribuciones totales.  

 

B) Sobre el sistema o sistemas de selección y contratación: 

 

 

N. A LAS DIFERENCIAS DE ACCESO CON RELACIÓN A LA MODALIDAD DE LOS  

CONTRATOS SON JUSTIFICADAS Y SE ANALIZA SU INCIDENCIA  

SOBRE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS, EN SU CASO. 

NO EXISTEN DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS EN RELACIÓN A LA ANTIGÜEDAD QUE SUPONEN 

UNA MINORACIÓN RETRIBUTIVA PARA LAS TRABAJADORAS. 

 

 

C) Sobre el sistema de clasificación profesional: 

 

 

SI EXISTE UNHA DIFERENCIA PORCENTUAL SIGNIFICATIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES 

DEBIDO A LA CLASIFICACIÓN PROFESIONAL OPERADA. 

SI EXISTEN DIFERENCIAS SALARIALES POR SEXO EN PUESTOS DE IGUAL VALOR. 



 
 

 

28  

 

La baja representación femenina en los cargos directivos mejor remunerados influye 

directamente en la distribución global de las retribuciones. 

 

Además, existen diferencias en diferentes puestos: 

1. Responsable de residencia 

2. Profesorado de taller 

3. Cuidador/a 

 

Las justificaciones en complementos vienen explicadas en el apartado de “Retribuciones”.  

 

 

D) Sobre el sistema de formación: 

 

SÍ EL PLAN DE FORMACIÓN DE LA EMPRESA ESTÁ ABIERTO A TODA LA PLANTILLA. 

SÍ 

SE COMPRUEBA SI LAS PERSONAS QUE DISFRUTAN DE MEDIDAS DE CONCILIACIÓN O 

REDUCCIÓN DE JORNADA TIENEN LA MISMA OPORTUNIDAD DE ACCESO A LA  

FORMACIÓN. 

 

 

E) Sobre las condiciones de trabajo: 

 

N. A EXISTEN DIFERENCIAS PORCENTUALES SIGNIFICATIVAS ENTRE MUJERES Y HOMBRES  

EN RELACIÓN CON LA DURACIÓN DE LA JORNADA. 

SÍ EXISTEN DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS A FAVOR DE QUIENES TRABAJAN EN 

DETERMINADOS TURNOS Y ESE HECHO AFECTA DE MANERA DISTINTA  

A MUJERES Y A HOMBRES. 

N. A SE PRODUCIERON SITUACIONES DE MOVILIDAD FUNCIONAL Y/O GEOGRÁFICA Y SE  

ANALIZA SU IMPACTO EN LAS RETRIBUCIONES DE MUJERES Y HOMBRES. 

 

Existen diferencias por la realización de determinados turnos como nocturnidad o trabajos en 

festivos. 

 

F) Sobre el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 

 

N. A 
MUJERES Y HOMES UTILIZAN EN IGUAL MEDIDA LAS EXCEDENCIAS Y LA  

REDUCCIÓN DE JORNADA PARA CUIDADO DE MENORES O FAMILIARES. 

N. A 
SE COMPRUEBA LA INCIDENCIA EN LAS RETRIBUCIONES VARIABLES CUANDO HAY  

SUSPENSIONES O REDUCCIONES DE JORNADA. 

 

 

G) Sobre la infrarrepresentación femenina: 
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SI 
EXISTEN SECCIONES O DEPARTAMENTOS DE LA EMPRESA CON CLARO  

PREDOMINIO DE MUJERES O HOMBRES. 

NO ESTAS DIFERENCIAS TIENEN INCIDENCIA EN EL SISTEMA DE PROMOCIÓN PROFESIONAL. 

NO ESTAS DIFERENCIAS TIENEN INCIDENCIA EN EL ACCESO A FORMACIÓN. 

SI ESTAS DIFERENCIAS TIENEN INCIDENCIA EN LAS RETRIBUCIONES. 

 

La infrarrepresentación de las mujeres en los puestos de mayor salario impacta directamente en 

la composición y distribución total de las retribuciones.  
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Conclusiones y Plan de Actuación: 
 

La auditoría de HC San Rafael nos permite ofrecer las siguientes conclusiones: 

 

 La entidad tiene implementado un sistema de valoración de puestos con 

perspectiva de género, que garantiza la aplicación del concepto de “trabajo de 

igual valor” dentro de su sistema retributivo.  

 La empresa tiene definida una estructura salarial que consiste en las retribuciones del 

convenio sectorial. 

 La brecha en retribuciones totales por sexo alcanza el 20,61 en promedios y el 25,21% 

en medianas, tomando en consideración datos normalizados.  
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OBJETIVOS 
 

 Proseguir aplicando una política salarial que garantice el 

respeto a los principios de objetividad, equidad y no 

discriminación por razón de sexo. 

 Garantizar una remuneración objetiva, a través del análisis de 

la clasificación profesional y la realización de controles 

retributivos. 

 

ACTUACIONES CONCRETAS 

 

 Controlar las diferencias retributivas por sexo año tras año, a 

través de la confección y revisión del registro salarial.  

 

INDICADORES 

 Registro retributivo anual  

SEGUIMIENTO 

 Anual 

RESPONSABLES 

 Dirección Personas y Valores 

TEMPORIZACIÓN Y VIGENCIA 

 Fecha de puesta en marcha: Desde la firma del Plan de igualdad  

 Plazo de vigencia: se hace coincidir con la vigencia del plan de 

igualdad (10/04/2025-10/04/2029). 
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CONCLUSIONES DEL DIAGNÓSTICO  

 

1. Proceso de selección y contratación 

Puntos fuertes: El proceso es transparente, basado en criterios objetivos y libre de sesgos 

de género. Todas las vacantes se comunican de manera accesible y el personal 

encargado de selección está formado en igualdad. 

Áreas de mejora: Aún se observa una masculinización en el puesto de Dirección 

General. Se recomienda seguir promoviendo la diversidad de género en los niveles 

jerárquicos altos sin recurrir a cuotas obligatorias. 

 

2. Clasificación profesional y auditoría retributiva 

Puntos fuertes: La empresa sigue los convenios aplicables y aplica una estructura salarial 

clara. Se han identificado y analizado diferencias salariales en base a la clasificación 

profesional. 

Áreas de mejora: Existen departamentos con clara segregación de género, lo que tiene 

impacto en la distribución salarial. Se recomienda analizar cómo fomentar una mayor 

equidad en todas las categorías. 

 

3. Valoración de los puestos de trabajo 

Puntos fuertes: Se emplea un sistema objetivo y cuantificable, que garantiza la equidad 

retributiva al valorar los puestos y no a las personas que los ocupan. Se ajusta a la 

normativa vigente. 

Áreas de mejora: Se sugiere evaluar si los factores utilizados en la valoración de puestos 

afectan de manera diferente a hombres y mujeres, con el fin de evitar sesgos indirectos. 

Tras la aprobación del nuevo Convenio, realizar la evaluación de puestos con la nueva 

Herramienta. 

 

4. Registro retributivo y brecha salarial 

Puntos fuertes: Se han realizado cálculos detallados y se cumplen las exigencias legales 

en cuanto a transparencia retributiva. 

Áreas de mejora: Aunque no hay diferencias salariales ilegales, la brecha salarial es del 

20,61% en promedios y del 25,21% en medianas. Esto se debe a la menor presencia de 

mujeres en puestos mejor remunerados. Se recomienda seguir trabajando en la 

promoción equitativa. 
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6. Formación 

Puntos fuertes: El acceso a formación es equitativo para toda la plantilla. Se han 

impulsado cursos de igualdad y lenguaje inclusivo. 

Áreas de mejora: Se debe garantizar que la formación presencial no excluya a ciertos 

colectivos por razones de turno y explorar más opciones online. 

 

7. Promoción profesional 

Puntos fuertes: El sistema de promoción se basa en criterios de mérito y capacidad, sin 

discriminación aparente. 

Áreas de mejora: Se recomienda incorporar la perspectiva de género en la evaluación 

de ascensos y garantizar una representación equilibrada en los órganos de decisión. 

 

8. Condiciones de trabajo 

Puntos fuertes: No se han identificado diferencias significativas en la distribución del 

tiempo de trabajo. 

Áreas de mejora: Se detectaron diferencias salariales derivadas de turnos específicos 

(como nocturnidad y festivos) que afectan de manera desigual a hombres y mujeres. 

Se recomienda analizar si estos factores pueden ajustarse sin perder la equidad. 

 

9. Conciliación de la vida personal, familiar y laboral 

Puntos fuertes: Tanto hombres como mujeres hacen uso de reducciones de jornada y 

excedencias en igualdad de condiciones. 

Áreas de mejora: Se debe seguir promoviendo la corresponsabilidad en el uso de 

medidas de conciliación para evitar que recaigan desproporcionadamente en las 

mujeres. 

 

10. Infrarrepresentación femenina 

Puntos fuertes: No hay barreras estructurales para la participación de mujeres en 

distintos departamentos. 

Áreas de mejora: La presencia femenina se concentra en determinadas áreas y 

categorías profesionales, lo que limita su diversificación dentro de la organización. 
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11. Retribuciones 

Puntos fuertes: No hay diferencias salariales superiores al 25% dentro de categorías 

específicas. 

Áreas de mejora: La segregación ocupacional sigue siendo un factor clave en la 

diferencia de retribuciones. Se recomienda seguir implementando medidas de 

igualdad salarial y promoción equitativa. 

 

12. Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

Puntos fuertes: La empresa cuenta con un protocolo actualizado, campañas de 

sensibilización y formación en prevención. 

Áreas de mejora: Se sugiere reforzar la comunicación interna para que todo el personal 

conozca los canales de denuncia y medidas de apoyo. 

 

13. Resultados del cuestionario 

Puntos fuertes: La mayoría de la plantilla percibe avances en igualdad de 

oportunidades y acceso a formación. 

Áreas de mejora: Persiste cierta percepción de inequidad en promociones y 

retribuciones. Se recomienda mejorar la transparencia en los procesos internos y reforzar 

la comunicación sobre las políticas de igualdad. 
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD (CALENDARIZACIÓN INTEGRADA) 

 

 

Nº OBJETIVO DESCRIPCIÓN 
INDICADORES/ 

METAS 

PLANIFICACIÓN/ 

ACCIÓN 

FECHA    

INICIO 

FECHA 

PREVISTA 

FIN 

SEGUIMIENTO 
RESPONSABLE 

SEGUIMIENTO 

RESPONSABLE 

FINAL  
DESTINATARIO 

1 

Fomentar 

conciencia 

sobre 

lenguaje 

inclusivo y 

no sexista. 

Promover la 

conciencia 

sobre el uso de 

un lenguaje 

inclusivo y no 

sexista a través 

de acciones 

de difusión 

tanto a nivel 

interno de 

centro como 

en redes 

sociales, 

centrándose 

en la difusión 

de 12 términos 

relacionados 

con la 

discapacidad. 

●Número de 

publicaciones en 

redes sociales que 

promueven 

términos inclusivos 

relacionados con la 

discapacidad. 

(Valor de control 

=12) 

 

●Nivel de 

interacción (likes, 

comentarios, 

shares) en las 

publicaciones sobre 

lenguaje inclusivo y 

no sexista. (Valor de 

control ≥20) 

 

●% de profesionales 

implicados (Valor 

de control ≥ 50%) 

1º cuatrimestre: Se 

hará la propuesta de 

las 12 palabras a 

publicar en RRSS y se 

definirá la 

presentación de las 

mismas, teniendo en 

cuanta el objetivo. 

2º cuatrimestre: Se 

elaborará el 

documento y se 

pondrá en 

conocimiento del 

área de 

comunicación y 

dirección. 

 3º,4º y 5º y  

cuatrimestre: Se 

mostrará en RRSS. 

6º cuatrimestre: Se 

evaluará el impacto 

y se buscarán 

posibles acciones de 

mejora 

abr-25 dic-26 semestral 
Equipo 

Igualdad  

Comité de 

Dirección  
Profesionales 
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2 

Capacitar y 

sensibilizar a 

profesionales 

en igualdad 

de género y 

lenguaje 

inclusivo 

mediante 

casos 

prácticos. 

Proporcionar 

formación 

práctica a 

profesionales 

para 

sensibilizarlos y 

capacitarlos en 

temas de 

igualdad de 

género y 

lenguaje 

inclusivo, 

mediante el 

desarrollo de 

casos prácticos 

basados en 

situaciones 

reales de 

desigualdades 

de género y 

sexo, con el fin 

de promover el 

aprendizaje 

activo y la 

comprensión de 

cómo abordar 

estas situaciones 

en el entorno 

laboral. 

 

 

 

 

●Nº y %   profesionales 

(mujeres y hombres) 

que participan en la 

formación sobre 

igualdad de género y 

lenguaje inclusivo 

mediante casos 

prácticos. (Valor de 

control= 50%) 

 

●Nº de formaciones 

sobre igualdad 

desarrolladas (valor de 

control ≥3) 

 

●Evaluación 

cualitativa de la 

percepción de los 

participantes sobre la 

utilidad y relevancia 

de los casos prácticos 

y formaciones diversas 

en el desarrollo de 

habilidades para 

abordar 

desigualdades de 

género y lenguaje 

inclusivo. (Valor de 

control= 60% por 

encima de la media 

de la escala de 

evaluación propuesta) 

 1º semestre: Con el 

desarrollo del Plan de 

formación se tendrán 

en cuenta las acciones 

que se pueden llevar a 

cabo consultando 

propuestas de 

empresas de 

formación. 

Resto de semestres: Se 

desarrollarán las 

formaciones 

planificadas y se 

analizarán los datos. Se 

generará un 

cuestionario para la 

valoración de la 

formación y la 

recogida de 

propuestas para 

nuevos objetivos. 

abr-25 dic-28 Anual 

Equipo 

Igualdad y 

Comisión de 

Formación  

Comité de 

Dirección  

Profesionales 

de la totalidad 

de las áreas 
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3 

Evaluar el 

conocimiento 

y 

percepciones 

del personal 

respecto a 

igualdad 

dentro del 

centro, 

mediante el 

análisis de 

datos 

Realizar una 

evaluación del 

conocimiento y 

las percepciones 

del personal en 

relación con la 

igualdad dentro 

del centro. Este 

proceso se 

llevará a cabo 

mediante el 

análisis de datos 

recopilados a 

través de un 

cuestionario 

creado para 

dicho fin. El 

análisis de estos 

datos permitirá 

identificar áreas 

de mejora, 

puntos fuertes y 

debilidades en 

cuanto a la 

comprensión y el 

compromiso del 

personal con la 

igualdad de 

género, así 

como con otros 

aspectos de la 

igualdad dentro 

del entorno 

laboral.  

●% de profesionales 

(hombres y mujeres) 

que se implica en la 

evaluación del 

conocimiento y 

percepciones sobre 

igualdad dentro del 

centro (Valor de 

control ≥ 90%) 

 

●Nivel de 

participación en la 

encuesta como 

indicador de la 

disposición del 

personal para 

contribuir con la 

evaluación (Valor de 

control ≥ 70%) 

 

●Estudio/informe de 

los resultados (Valor 

de control = 1) 

1º trimestre: A través de 

miembros del Equipo 

de Igualdad se 

elaborará un 

cuestionario en el que 

se expongan datos de 

interés con respecto a 

la igualdad para 

posteriormente realizar 

la pregunta.  

2º y 3º trimestre: Se 

valorará la viabilidad y 

la entrega de la misma 

por parte del equipo 

de igualdad. 

4º trimestre: Se enviará 

a la totalidad de los 

profesionales del centro 

y se analizarán los 

datos en busca de 

nuevas acciones para 

desarrollar.  

abr-25 dic-26 Semestral 
Equipo 

Igualdad  

Comité de 

Dirección 

Profesionales 

de todas las 

áreas 
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4 

Desarrollar 

estrategias de 

comunicación 

efectivas para 

promover la 

igualdad 

dentro de la 

organización. 

 

Se crearán estrategias de 

comunicación que sean 

efectivas para promover 

la igualdad dentro de la 

organización a través de 

mensajes y canales de 

comunicación que sean 

inclusivos y que fomenten 

la igualdad de 

oportunidades entre 

todos los miembros de la 

organización. Estas 

estrategias pueden incluir 

el desarrollo de 

campañas de 

sensibilización, la creación 

de materiales, la 

organización de eventos y 

actividades, así como el 

uso de plataformas 

internas de comunicación 

para difundir información 

relevante sobre temas de 

igualdad para el fomento 

de una cultura 

organizacional que valore 

y promueva la igualdad 

en todas sus formas. 

 

●N º de estrategias de 

comunicación 

desarrolladas para 

promover la igualdad 

dentro de la 

organización (Valor de 

control ≥ 2) 

●Alcance de las 

campañas de 

comunicación sobre 

igualdad (Valor de 

control ≥ 50% 

profesionales) 

●Retroalimentación 

cualitativa de los 

empleados sobre la 

efectividad y 

relevancia de las 

estrategias de 

comunicación en 

promover la igualdad 

dentro de la 

organización (Valor de 

control ≥ 25%por 

encima de la media 

de la escala de 

evaluación propuesta)  

 

 

1º Semestre se 

realizarán propuesta de 

estrategias de 

comunicación, 

identificando las 

prioridades y los 

medios. 

2º, 3º y 4º Semestre, se 

llevarán a cabo a las 

estrategias según la 

planificación acordada 

en la reunión del primer 

semestre. Durante la 

vigencia 

abr-25 dic-28 ANUAL 
Equipo 

Igualdad   

Comité de 

Dirección 
Profesionales 



 
 

 

39  

5 

Asegurar que 

las decisiones 

en materia de 

Personas, 

Valores e 

Identidad son 

objetivas y 

combatir 

sesgos 

inconscientes 

de género 

Revisión de las 

descripciones de 

puesto, así como 

su evaluación, a 

través de la 

Herramienta del 

Ministerio en su 

versión más 

actualizada. 

Revisar y 

adaptar los 

procedimientos 

de selección y 

promoción con 

el objetivo de 

garantizar la 

neutralidad.    

 

●Nº de puestos 

documentados (Valor 

de control =100%)  

●Nº de puestos 

evaluados Valor de 

control= 100%) 

●Cambios 

introducidos en los 

procesos de selección 

y promoción (Valor de 

Control = 100% de los 

docs del 

procedimiento)  

Abril 25 a Dic 26: 

Descripción de los 

puestos, tras la 

aprobación y 

publicación del 

Convenio Colectivo.   

Dic 26 a Dic 27: 

Valoración de los 

puestos, de acuerdo a 

la nueva Herramienta 

del Ministerio de 

Igualdad.  

Dic 27 al Dic 28: 

Revisión de los procesos 

de selección y 

promoción. 

Documentos SGI. 

abr-25 dic-28 Anual 
Equipo 

Igualdad   

Comité de 

Dirección 
Profesionales 
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6 

Contribuir a 

una mejor 

conciliación 

de las 

personas 

trabajadoras.   

Garantizar el 

ejercicio de los 

derechos de 

conciliación 

informando de 

ellos y 

haciéndolos 

accesibles a 

toda la plantilla 

y mejorar las 

medidas legales 

para facilitar la 

conciliación de 

la vida familiar, 

personal y 

laboral de los y 

las profesionales. 

Analizar las 

necesidades de 

conciliación 

para elaborar 

propuestas 

concretas, 

previa revisión 

por la Comisión 

de igualdad. 

Entre ellas: bolsa 

de horas, 

ampliación de  

la edad mínima 

para la 

reducción de la 

jornada, 

convenios con 

ludotecas o 

centros de día 

para la atención 

a la familia, etc.  

● Nº de buenas 

prácticas/mejoras que 

realiza la organización 

en materia de 

conciliación.  

 

● Nº de Medidas 

planteadas. 

 

● Creación canal de 

comunicación/difusión 

(Valor de control =1) 

    

● Medidas planteadas 

(Valor de control  ≥ 4) 

 

● Medidas aprobadas 

e implantadas. (Valor 

de control ≥ 2)  

Abril 25 a Dic 26: Estudio 

y documentación de 

buenas 

prácticas/mejoras que 

viene realizando la 

organización en 

materia de conciliación 

y otras nuevas medidas 

de aplicación, 

teniendo en cuenta el 

% de profesionales 

implicados en las 

mismas. 

 

Dic 26 a Dic 

28:Comunicación  a la 

plantilla sobre 

conciliación y 

beneficios sociales, a 

través de un canal de 

difusión.  Implantación 

de medidas de 

conciliación 

seleccionadas. 

abr-25 dic-28 Anual 
Equipo 

Igualdad  

Comité de 

Dirección 
Profesionales 
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SISTEMA DE EVALUACIÓN Y SEGUIMIENTO 

 
La finalidad es verificar el cumplimiento de las medidas previstas en las diferentes 

áreas de actuación y la consecución de los objetivos marcados. 

La fase de seguimiento se realizará regularmente de manera programada y 

facilitará información sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en 

la ejecución. Los resultados del seguimiento formarán parte integral de la 

evaluación. 

Intervienen: 

 La dirección de la empresa, responsable última de asegurar la 

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la entidad 

y de asignar los recursos necesarios. 

 La comisión de seguimiento y evaluación del plan de igualdad. Este 

órgano recibirá y analizará la información relativa a la ejecución de 

acciones, acordando su revisión cuando sea necesario. 

 

La plantilla será informada de todo el proceso en su conjunto, objetivos y 

contenido del plan de igualdad y podrá participar, aportando información y 

su valoración del desarrollo, a través de los canales de comunicación 

habituales empleados por la empresa. 

La Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad de la empresa será paritaria 

y estará compuesta por la representación sindical y la dirección de la empresa. 
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Evaluación y revisión: 

Conforme a lo dispuesto en el RD 901/202, se procederá a realizar una 

evaluación intermedia del Plan de Igualdad y otra al fin de la vigencia de éste. 

La evaluación se realizará con el análisis de la información obtenida a través de 

diferentes reuniones de seguimiento de la comisión de igualdad en donde 

analizarán el estado de las medidas a implantar, las posibles actividades o 

iniciativas que vayan incorporándose y las evaluaciones de las diferentes 

medidas. 

 

Los objetivos principales son: 

 

 Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su 

desarrollo. 

 Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos 

propuestos. 

 Valorar la adecuación de recursos, metodologías, 

herramientas y estrategias empleadas en su 

implementación. 

 Identificar áreas de mejora o nuevas necesidades que 

requieran la modificación de las medidas adoptadas o el 

diseño de nuevas actuaciones. 

 

Intervienen: 

 La comisión de seguimiento y evaluación del plan de 

igualdad. la cual recibirá y analizará la información 

relativa a la ejecución de acciones, acordando su revisión 

cuando sea necesario. 

 La plantilla podrá participar, aportando información y su 

valoración del desarrollo, a través de la cumplimentación 

de los cuestionarios que apoyarán la elaboración del 

Informe cualitativo de evaluación. 

 

 

Comisión de seguimiento y evaluación 

 

Funciones 

La Comisión tendrá las siguientes funciones: 
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- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan. 

- Participación y asesoramiento en la forma de adopción de las medidas 

con facultades deliberativas. 

- Evaluación de las diferentes medidas realizadas. 

- Elaboración de un Informe cualitativo anual que reflejará el avance 

respecto a los objetivos de Igualdad dentro de la empresa con el fin de 

comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para 

alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas 

correctoras. 

 

Atribuciones generales de la Comisión 

- Interpretación del Plan de Igualdad. 

- Seguimiento de su ejecución. 

- Conocimiento y resolución de los conflictos derivados de la aplicación e 

interpretación del presente Plan de Igualdad. En estos casos será 

preceptiva la intervención de la Comisión, con carácter previo a acudir 

a la jurisdicción competente. 

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este 

Plan hayan atribuido a la Comisión, llevando a cabo las definiciones o 

adaptaciones que resulten necesarias. 

- Conocimiento trimestral, semestral o anual, en función de lo pactado, de 

los compromisos acordados y del grado de implementación de estos. 
 

Atribuciones específicas de la Comisión 

- Reflejar el grado de consecución de los objetivos propuestos en el Plan y 

de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas. 

- Analizar la adecuación de los recursos, metodologías y procedimientos 

puestos en marcha en el desarrollo del Plan. 

- Posibilitar una buena transmisión de información entre las áreas y las 

personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus 

objetivos. 

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el 

entorno de la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las 

necesidades de la plantilla y, por último, de la eficiencia del plan. 

 

La Comisión se reunirá como mínimo cada seis meses con carácter ordinario, 

pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, 

previa comunicación escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden 

del día. 
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Las reuniones de la Comisión se celebrarán dentro del plazo que las circunstancias 

aconsejen en función de la importancia del asunto, que en ningún caso excederá 

de los treinta días siguientes a la recepción de intervención. 

 

Por una parte, la representación de la entidad: 

- Mercedes Fernández Álvarez 

- Mar Santos Díaz 

- Olalla Carril Lombarder 

 

Y por otra, la representación de las trabajadoras y los trabajadores: 

- Gustavo González Lemos 

- Iván Ríos Gestido 

- María Soages Sas 

 

Las personas que integren la Comisión de seguimiento serán sustituidas en caso 

de vacancia, ausencia, dimisión, finalización del mandato o que le sea retirado 

por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada. 

Las personas que dejen de formar parte de la Comisión de seguimiento y que 

representen a la empresa serán reemplazadas por esta, y si representan a la 

plantilla serán reemplazadas por otro miembro del mismo sindicato que ha 

formado parte de la negociación.  

En el supuesto de sustitución se formalizará por escrito la fecha de la sustitución y 

motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, 

como de la entrante. El documento se recogerá en un anexo en el acta de 

reunión de la comisión de seguimiento.  
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN 

 
El plan de igualdad se mantendrá vigente en tanto la normativa legal o 

convencional no obligue a su revisión o se detecte la necesidad de algún tipo de 

ajuste, no en vano, se medirá de manera continua durante todo el proceso por 

lo que resulta lógica su posible revisión en cualquier momento a lo largo de su 

vigencia. 

Sin perjuicio de los plazos de revisión que puedan contemplarse de manera 

específica, y que habrán de ser coherentes con el contenido de las medidas y 

objetivos establecidos, los planes de igualdad deberán revisarse, cuando 

concurran las siguientes circunstancias (art. 9.2 Real Decreto 901/2020, de 13 de 

octubre): 

 

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del 

seguimiento y evaluación previstos. 

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos     

legales o reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la 

actuación de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social. 

- En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del 

estatus jurídico de la empresa. 

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la 

plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organización o sistemas 

retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones 

sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el 

diagnóstico de situación que haya servido de base para su elaboración. 

- Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación    

directa o indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de 

adecuación del plan de igualdad a los requisitos legales o 

reglamentarios. 

- Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la 

revisión implicará la actualización del diagnóstico, así como de las 

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria. 

 

Tras conocerse la situación que diera lugar a la circunstancia referida 

anteriormente, se llevará a cabo la convocatoria de una reunión con carácter 

extraordinario, donde se analizará la situación, las consecuencias y, por lo tanto, 

la necesidad de rehacer, modificar o actualizar el diagnóstico, así como las 

medidas necesarias. 

 

Solución extrajudicial de conflictos 



 
 

 

46  

Las partes acuerdan su adhesión total al Acuerdo interprofesional gallego sobre 

procedimientos extrajudiciales de solución de conflictos de trabajo (AGA), 

sujetándose íntegramente a los órganos de mediación y, en su caso, arbitraje, 

establecidos por el mismo.  
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ANEXO: PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO 
(PROCEDIMIENTO) 
 

ÍNDICE 

 

1. OBJETO 

2. ALCANCE 

3. DOCUMENTACIÓN DE REFERENCIA 

4. RESPONSABILIDADES 

5. DEFINICIONES 

6. DESCRIPCIÓN 

7. ANEXOS 

 

 

 

La presente copia del protocolo es propiedad del Centro HC San Rafael.  

Se prohíbe la reproducción total o parcial sin el consentimiento escrito de la 

Dirección del Centro. 

 

1. OBJETO 

 

El presente protocolo tiene como objeto definir el conjunto de actuaciones a 

adoptar ante una situación de acoso sexual, laboral, discriminación por razón 

de sexo y ciberacoso, de cualquier profesional que preste sus servicios en el HC 

San Rafael, ofreciendo en todo momento un trato humano, es decir, digno y 

respetuoso, de comprensión, igualdad y respetando la intimidad y 

confidencialidad de las personas a las que va dirigidas. 

 

2. ALCANCE 

 

El protocolo está dirigido a todos los profesionales que desempeñan sus 

funciones en el HC San Rafael de Vigo. 
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El ámbito del acoso, en cualquiera de sus modalidades, será el centro de 

trabajo. En consecuencia, si se produjera fuera del mismo deberá ponerse de 

manifiesto que la situación es por causa directamente ligada al trabajo (por 

ejemplo, con ocasión de eventos o viajes con motivo del trabajo). 

 

3. DOCUMENTACIÓN DE REFERENCIA 

 

 Manual de Sistema de Gestión Integral del Centro HC San Rafael.  

 Normativa legal actual con respecto al acoso sexual, laboral, 

discriminación por razón de sexo y ciberacoso. 

 Guías, protocolos o procedimientos de actuación publicadas por 

organismos públicos referentes al tema.  

 

4. RESPONSABILIDADES 

 

Comité de Intervención: Estará formado por un máximo de cuatro 

representantes de la Comisión Negociadora de Igualdad elegidos de manera, 

que garantice la confidencialidad, la distancia personal y laboral entre los 

miembros que integran el Comité y las personas implicadas en el procedimiento. 

Incluirá, al menos, un representante legal de los trabajadores y al responsable 

de Personas y Valores, siempre y cuando se garanticen las medidas 

mencionadas anteriormente, y seleccionarán otros dos miembros del Comité de 

Igualdad a excepción del representante de la Dirección, de manera que 

garanticen la eficacia del procedimiento y la paridad de género. Ninguno de 

los miembros del Comité de Intervención puede estar implicado directamente 

en la denuncia.  

 

Las funciones de este comité, relativo al presente protocolo, son las siguientes: 

 Recibir, en su caso, la denuncia de acoso, a través de los canales 

expuestos en el apartado 6., vías de presentación de denuncias. 

 Dar traslado, a efectos informativos, de las solicitudes de 

intervención, siempre que se considere necesario, al Comité de 

Igualdad, al Comité de Dirección y al Comité de Empresa. 

 Llevar a cabo, cuando proceda, la investigación de los hechos, 

elaborar el correspondiente informe y trasladarlo al responsable 

de Personas y Valores con la propuesta de actuaciones. Solicitará 

a la Dirección del centro la documentación, los medios y el 
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asesoramiento de técnicos que sean necesarios para la resolución 

del mismo.  

 Realizar propuestas para revisar de modo continuado el presente 

protocolo, así como impulsar la redacción de otros 

procedimientos específicos para prevenir situaciones de conflicto 

laboral. 

 Realizar el seguimiento de la ejecución de todas las medidas que 

se hayan aprobado. 

 

Comisión Negociadora de Igualdad: Formado por la totalidad de los 

representantes legales de los trabajadores y por representantes de la empresa 

propuestos por la dirección del centro.  

 

La función de este comité, relativo al presente protocolo, es las siguiente: 

 Participar como miembro del Comité de Intervención siempre que 

le sea requerido. 

 

La Dirección (Gerencia), junto con el Comité de Dirección, controlará y 

supervisará que las acciones se llevan a cabo según el protocolo y la normativa 

vigente, teniendo una responsabilidad sobre sus equipos a la hora de realizar 

una labor de prevención de cualquier tipo de comportamiento que pueda ser 

considerado, bajo los criterios descritos, como acoso sexual, laboral, 

discriminación por razón de sexo y ciberacoso. 

Proporcionará la documentación y los medios necesarios y relacionados con el 

caso, y el asesoramiento de los técnicos en materia legal y de igualdad. Para 

ello, se encargará de:  

 Comunicar la política de igualdad de la entidad en lo que se 

refiere a la erradicación del acoso sexual, laboral, discriminación 

por razón de sexo y ciberacoso. 

 No ignorar si existen los indicios de un ambiente hostil, intimidante 

u ofensivo en su centro de trabajo, e informar a los empleados de 

que HC San Rafael tomará muy en serio la resolución de las 

denuncias realizadas sobre este tema.  

 Actuar inmediatamente sobre cualquier queja de acoso sexual, 

laboral, discriminación por razón de sexo y ciberacoso, poniéndolo 

en conocimiento a través de los cauces descritos en el presente 

protocolo.  
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 Mantener una absoluta confidencialidad en lo que se refiere a 

cualquier queja sobre acoso sexual, laboral, discriminación por 

razón de sexo y ciberacoso. 

 

 

 

 

5. DEFINICIONES 

 

Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual 

que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de 

una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante 

u ofensivo. 

 

Acoso laboral es la exposición a conductas de Violencia Psicológica intensa, 

dirigida de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o más 

personas, por parte de otra/s que actúan frente a aquélla/s desde una posición 

de poder -no necesariamente jerárquica, sino en términos psicológicos-, con el 

propósito o el efecto de crear un entorno hostil humillante que perturbe la vida 

laboral de la víctima. Dicha violencia se da en el marco de una relación de 

trabajo, pero no responde a las necesidades de organización del mismo; 

suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo 

para la salud. 

  

Acoso por razón de sexo (o género) es cualquier comportamiento realizado en 

función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra 

su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El 

condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la 

aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón 

de sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo. 

 

Ciberacoso conlleva la realización de un acto violento o psicológico con el 

propósito de humillar, insultar, herir o amenazar por medio de tecnologías, ya 

sea mediante teléfono móvil o mensajes a través del correo electrónico o las 

redes sociales, afectando a la dignidad de sus víctimas de una manera notoria 

y pública, de modo que otras personas pueden contribuir a la ridiculización y 

respaldarla al aprobar el contenido abusivo, responder a él o compartirlo. 
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El  Instituto Nacional de Tecnologías de la Comunicación, define el ciberacoso 

como la acción de llevar a cabo “amenazas, hostigamiento, humillación u otro 

tipo de molestias realizadas por un adulto contra otro adulto por medio de 

tecnologías telemáticas de comunicación, es decir: internet, telefonía móvil, 

correo electrónico, mensajería instantánea, videoconsolas online, etc. 

 

Estos conceptos se complementan con el listado contenido en el Anexo 

“Clasificación Conductas de Acoso” A-PT/G-15-01 del presente protocolo. 

 

6. DESCRIPCIÓN 

 

DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS HC  

 

Los principios generales que regirán en una situación de acoso sexual, laboral y 

por razón de sexo serán los siguientes: 

1. La discriminación y el acoso por razón de sexo, raza, religión, nacionalidad, 

ideología, edad y orientación sexual están prohibidos dentro de HC San Rafael. 

2. HC San Rafael considera fundamental prevenir y eliminar cualquier tipo de 

conducta de acoso sexual, por lo que esta política se aplicará en todas las áreas 

y departamentos de la empresa, vinculando a todo el colectivo de 

trabajadoras y trabajadores. 

3. Se entiende por acoso sexual cualquier comportamiento verbal, no verbal, o 

físico no deseado, de índole sexual, con el propósito o efecto de atentar contra 

la dignidad de una persona, y en particular siempre que a través de una 

determinada actuación se genere un entorno intimidatorio, hostil, degradante, 

humillante u ofensivo. 

4. Por su parte, se entiende por discriminación o acoso por razón de sexo 

cualquier comportamiento realizado en función del sexo o género de una 

persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear 

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

5. No será tolerado el acoso en el ámbito laboral cometido por empleadas y/o 

empleados con mayor rango de responsabilidad, ni entre compañeras y/o 

compañeros de trabajo. 

6. A la persona que haya cometido acoso sexual se le aplicarán las acciones 

disciplinarias previstas para estos supuestos por la normativa legal o 

convencional vigente. 
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7. Todos somos responsables de mantener un ambiente laboral libre de acoso 

dentro de la empresa. Ante cualquier comportamiento inapropiado u ofensivo, 

es fundamental que la persona afectada, o terceras personas que conozcan la 

situación, denuncien el caso para poder poner en marcha las acciones 

necesarias para su eliminación. 

COMUNICACIÓN 

Para que las medidas contra el acoso sexual y la discriminación por razón de 

sexo sean efectivas, es necesario que todas las personas que forman parte de 

la empresa las conozcan. Con ese fin, estará disponible en el gestor documental 

este protocolo junto a sus anexos y registros, y formará parte del Sistema de 

Gestión Integral del HC San Rafael. 

Además, la Dirección de HC San Rafael, a través de la Comisión de Igualdad, 

se compromete a fomentar el material informativo, y proponer iniciativas que 

sirvan para erradicar este tipo de acoso en el respeto entre las personas que 

trabajan en la empresa, promoviendo acciones divulgativas, elaborando 

entorno laboral, y en el supuesto de que existiera una situación de acoso en 

proceso de denuncia, se compromete a prestar ayuda y apoyo psicológico a 

la víctima, en tanto en cuanto dure el proceso. 

 

PROCEDIMIENTO ANTE DENUNCIAS POR ACOSO 

Ante una denuncia por acoso sexual, laboral, discriminación por razón de sexo 

y ciberacoso se protegerá, en todo momento, la intimidad, confidencialidad y 

dignidad de las personas afectadas, procurando la protección suficiente de la 

víctima en cuanto a su seguridad y salud, y teniendo en cuenta las posibles 

consecuencias, tanto físicas como psicológicas, que se deriven de esta 

situación. 

 

La iniciación del procedimiento que se describe a continuación no impide a la 

víctima la utilización, paralela o posterior, de vías administrativas o judiciales. 

 

1. VÍAS DE PRESENTACIÓN DE DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL, LABORAL Y 

POR RAZÓN DE SEXO: 

 

Las vías para la presentación de denuncias por acoso sexual, laboral, 

discriminación por razón de sexo y ciberacoso puede ser a través del área de 

Personas y Valores y/ o el presidente del Comité de Empresa, como 

representante legal de los trabajadores, por correo electrónico o en papel a 

través del registro R-PT/G-15-01 “Denuncia acoso sexual, laboral, discriminación 

por razón de sexo y ciberacoso”. 
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A continuación, exponemos el diagrama de flujo:  

 

 

La finalidad de mantener estos canales alternativos de presentación de 

denuncias es que la persona víctima de acoso, o que la persona denunciante 

anónima, que haya observado la conducta, pueda escoger lo que le resulte 

más cómodo. En cualquier caso, HC San Rafael, garantiza la confidencialidad 

en el tratamiento de los casos, independientemente de la vía que se escoja 

para realizar la denuncia.  

 

En el caso de, que cualquiera de los canales alternativos se viese involucrado 

en un procedimiento de acoso, o afectados por relación de parentesco, 

amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinación jerárquica 

inmediata respecto de la víctima o de la persona denunciada, quedarán 

automáticamente invalidados. 

 

Una vez recibida la demanda, de forma totalmente confidencial, 

seleccionarán, los miembros del Comité de Intervención, para poder investigar 

y llevar a cabo las acciones necesarias al respecto, siempre teniendo en cuenta 

una formación paritaria de la comisión.  
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Una vez constituido el Comité de Intervención se iniciarán las investigaciones 

preliminares, completando el registro de “Denuncia por acoso sexual, laboral, 

discriminación por razón de sexo y ciberacoso” R-PT/G-15-01, en el que se 

indique el nombre de la persona denunciante, si no fuese la víctima, la fecha y 

hora de la denuncia y los hechos denunciados. El informe irá firmado por los 

miembros del Comité de Intervención y por la persona denunciante. En todo 

momento se garantizará la confidencialidad de quien denuncia. Si el Comité de 

Intervención lo considera conveniente, se establecerán las medidas cautelares 

que se estimen oportunas atendiendo a cada caso concreto. Estas medidas, en 

ningún caso, supondrán a la víctima un perjuicio en sus condiciones laborales, 

ni una modificación sustancial de las mismas. 

 

Finalmente, no se podrá divulgar información sobre el contenido de las 

denuncias presentadas o en proceso de investigación. 

 

2. PROCESO DE DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL Y DISCRIMINACIÓN POR 

RAZÓN DE SEXO 

 

El Comité de Intervención, analizará la denuncia, iniciando las investigaciones 

preliminares, quedando reflejadas en el registro “Informe por acoso sexual, 

laboral, discriminación por razón de sexo y ciberacoso” R-PT/G-15-02. A 

continuación, trasladará la denuncia a la persona denunciada mediante 

notificación con acuse de recibo.  

 

La persona denunciada podrá responder por escrito y aportar los elementos que 

considere necesarios para la investigación del caso.  

 

Desde la Comisión de Intervención se recabarán las pruebas y testimonios 

necesarios para resolver el caso. Para ello podrá solicitar al centro la 

documentación y los medios que puedan tener relación con el caso, y la 

solicitud de asesoramiento legal o en materia de igualdad a través de técnicos. 

 

Una vez finalizada la investigación, se elaborará un informe sobre el caso 

investigado, en el que se indicará las conclusiones alcanzadas, las 

circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo e instará, en su 

caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona 

denunciada. 
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En el supuesto que el informe de evaluación del caso indique que el acoso o la 

discriminación se ha producido, corresponderá al HC San Rafael, aplicar la 

sanción correspondiente y prestar ayuda y apoyo psicológico a la víctima, en 

tanto en cuanto dure el proceso. 

 

Dichas fases están acotadas por unos plazos, con el fin de dar respuesta lo más 

rápidamente posible a la denuncia, los cuales se indican a continuación: 

 

a) FASE DENUNCIA. 

b) FASE INVESTIGACIÓN: 5 días máximos. 

c) FASE RESOLUCIÓN: 3 días máximos. 

d) FASE SEGUIMIENTO: Entre 30-60 días según la sanción o acción 

realizada. 

 

3. CRITERIOS PARA DETERMINAR SI EXISTE ACOSO SEXUAL, LABORAL O POR 

RAZÓN DE SEXO Y CIBERACOSO. 

 

Los criterios para determinar la existencia de acoso en alguna de las medidas 

mencionadas se describen en el Anexo “Clasificación conductas de acoso” A-

PT/G-15-01, donde se contemplan y se describen las diferentes situaciones a 

modo de guía, que debe quedar identificadas en el informe elaborado. 
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TIPIFICACIÓN DE CONDUCTAS  
 

ACOSO SEXUAL 

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento de naturaleza sexual, ya sea 

verbal, no verbal o físico, que tenga el propósito o el efecto de vulnerar la dignidad de 

una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u 

ofensivo. 

El acoso sexual se diferencia de interacciones consentidas y recíprocas, ya que estas 

últimas son aceptadas libremente por todas las partes involucradas. 

A continuación, se presentan ejemplos de conductas que pueden constituir acoso 

sexual: 

Conductas constitutivas de acoso sexual 

Conductas verbales: 

Comentarios, insinuaciones o proposiciones sexuales no deseadas. 

Insistencia en participar en actividades sociales fuera del ámbito laboral tras haber 

manifestado rechazo. 

Comentarios ofensivos sobre la apariencia física con connotación sexual. 

Bromas o comentarios obscenos de carácter sexual. 

Conductas no verbales: 

Exhibición de contenido visual de carácter sexual sin consentimiento. 

Miradas lascivas, gestos sugestivos o silbidos inapropiados. 

Enviar mensajes o correos electrónicos de contenido sexual no deseado. 

Conductas físicas: 

Contacto físico deliberado sin consentimiento. 

Abrazos, besos o acercamientos físicos invasivos. 

Tipos de acoso sexual 

Acoso "quid pro quo": Ocurre cuando se condiciona el acceso a beneficios laborales a 

la aceptación de conductas sexuales no deseadas. Usualmente, implica abuso de 

autoridad por parte de quienes tienen poder sobre las condiciones de trabajo. 

Acoso ambiental: Se genera cuando una persona crea un entorno hostil, degradante u 

ofensivo mediante actitudes o comportamientos de naturaleza sexual, afectando el 

bienestar de otra persona. 
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ACOSO POR RAZÓN DE SEXO O GÉNERO 

Cualquier conducta basada en el sexo, género u orientación sexual de una persona 

que tenga el propósito o el efecto de vulnerar su dignidad o generar un entorno 

intimidatorio, hostil, degradante o humillante. 

Conductas constitutivas de acoso por razón de sexo o género 

Excluir, ignorar o aislar deliberadamente a una persona. 

Evaluar su desempeño de forma sesgada o inequitativa. 

Asignar tareas por debajo de su nivel de competencia profesional. 

Condicionar su acceso a formación o ascensos en función de su género u orientación 

sexual. 

Trato desigual por razón de embarazo, maternidad o paternidad. 

 

ACOSO PSICOLÓGICO (MOBBING) 

El acoso psicológico o "mobbing" se define como una agresión sistemática y recurrente 

de carácter psicológico en el ámbito laboral, que busca desestabilizar, aislar o 

menoscabar la dignidad de una persona. 

Conductas constitutivas de acoso psicológico 

Ataques con medidas organizativas: 

Asignar tareas irrelevantes, degradantes o inadecuadas para el perfil profesional. 

Desautorización sistemática de decisiones o actuaciones laborales. 

Negación de recursos o información necesaria para el trabajo. 

Manipulación de herramientas laborales (borrado de archivos, obstrucción de acceso 

a sistemas, etc.). 

Ataques para reducir la comunicación: 

Aislamiento de la persona en el entorno laboral. 

Ignorar deliberadamente su presencia. 

Impedir su participación en reuniones o discusiones relevantes. 

Restringir el acceso a medios de comunicación. 

Ataques a la salud física o psicológica: 

Amenazas verbales, escritas o físicas. 

Gritos, insultos o burlas constantes. 

Provocaciones destinadas a generar reacciones emocionales extremas. 
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Exigencias laborales peligrosas o perjudiciales para la salud. 

Ataques a la vida privada y reputación: 

Difusión de rumores falsos o difamaciones. 

Ridiculización de la persona por su apariencia, discapacidad, origen o creencias. 

Manipulación de su reputación profesional. 

 

CIBERACOSO 

El ciberacoso se caracteriza por el uso de tecnologías de la información y la 

comunicación (TIC) para acosar, hostigar o humillar a una persona. 

Conductas constitutivas de ciberacoso 

Difusión de rumores, imágenes o información privada sin consentimiento. 

Creación de perfiles falsos para acosar o engañar a la víctima. 

Enviar mensajes intimidantes o amenazantes a través de redes sociales, correo 

electrónico o mensajería instantánea. 

Acceder sin autorización a cuentas personales para perjudicar la imagen o reputación 

de la persona. 

Excluir o instar a otras personas a ignorar a la víctima en entornos digitales. 

El ciberacoso puede darse dentro o fuera del ámbito laboral y en cualquier momento 

del día, con efectos persistentes y difícilmente reversibles debido a la naturaleza digital 

de los contenidos compartidos. 

 

EXCLUSIONES 

No se considerará acoso laboral: 

Conflictos puntuales derivados de relaciones interpersonales en el ámbito laboral sin 

intención de daño sistemático. 

Situaciones de presión laboral dentro de un marco de exigencia razonable. 

En estos casos, la Comisión de Igualdad deberá intervenir para resolver los conflictos y 

prevenir la escalada de situaciones que puedan derivar en acoso. 
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DENUNCIA DE ACOSO 

 

SOLICITANTE 

□ Persona afectada          □Otra        Área/Departamento: ___________________ 

 

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA 

 

Nombre y Apellidos                                                       DNI                                        Sexo                

  M  H  

Teléfono                                                                           Email 

  

 

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE (en caso de no coincidir con la afectada) 

 

Nombre y Apellidos                                                       DNI                                       Sexo                

  M  H  

Teléfono                                                                           Email 

  

 

DESCRIPCIÓN DE LOS HECHOS 
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DOCUMENTACIÓN ANEXA 

No □                                                                                    Si □ (especificar cuál) 

 

 

 

 

SOLICITUD  

□ Solicito que se ponga en marcha el Protocolo de Acoso sexual, laboral, 

discriminación por razón de sexo y ciberacoso. 

Para que así conste, en Vigo, a _____de_______de_______ a las __:___horas. 

 

Fdo. Denunciante                                                             Fdo. Comité Intervención 
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INFORME DE ACOSO 

 

MIEMBROS COMITÉ INTERVENCIÓN 

 

Nombre y Apellidos                                              DNI                         Área/Departamento 

   

   

   

   

 

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA 

 

Nombre y Apellidos                                                       DNI                                      Sexo                

  M  H  

 

 DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE (en caso de no coincidir con la afectada) 

 

Nombre y Apellidos                                                       DNI                                     Sexo                

  M  H  

 

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA 

 

Nombre y Apellidos                                                       DNI                                     Sexo                

  M  H  

 

INFORME PRELIMINAR 
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CONCLUSIONES 

 

 

 

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES O ATENUANTES 

 

 

 

DOCUMENTACIÓN ANEXA 

No □                                                                                    Si □ (especificar cuál) 

 

 

APERTURA DE PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO 

No □                                                                                    Si □  

 

Para que así conste, en Vigo, a _____de_______de_______ 

 

Fdo. Comité de Intervención 

 

 

 


